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Актуальность исследования. Проблемы управления образованием в 
контексте культуры актуализируются и обостряются в системе дошкольного 
образования, решение которых обеспечивает качество образования и 
оптимальные условия для творческого развития личности ребенка и 
собственного профессионального развития. 
 По мнению Р.Ю. Рябова, деятельность, направленная на формирование 
корпоративной культуры, носит процессуальный характер, поскольку динамика 
внешней среды не позволяет долгое время оставаться на одном качественном 
уровне. Корпоративная культура должна находиться в состоянии устойчивого 
развития, направленного на достижение равновесия с внешней средой, поэтому 
деятельность по ее формированию не имеет четких границ, что дает основание 
считать ее процессом [50]. 
Проблема формирования корпоративной культуры в дошкольной 
образовательной организации недостаточно исследована. 
Вопросам планирования и структурирования уделено больше внимания, 
чем вопросу о формировании корпоративной культуры, но анализ состояния 
практики управления дошкольным образованием позволяет подтверждать факт, 
что на данный момент дошкольные организации перешли на научные основы 
проектирования. Вопрос формирования корпоративной культуры 
руководителей, сотрудников дошкольного образования еще не нашел полного 
освящения в практике и науке, несмотря на многообразие исследований в 
системе управления дошкольными организациями. 
Актуальность темы данного исследования обусловлена тем, что, 
современные условия диктуют организациям необходимость разработки и 
внедрения системы ценностей, называемой корпоративной культурой. 
Грамотная разработка и реализация корпоративной культуры способствует 
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повышению статуса организации. Корпоративная культура позволяет 
организации придать собственный облик в глазах сотрудников, педагогов, 
родителей, детей и партнеров, что является важным фактором. 
Противоречие исследования между необходимостью формирования 
корпоративной культуры и неразработанностью методических рекомендаций 
по ее формированию в практике дошкольных образовательных организаций. 
Возникает проблема исследования, как формировать корпоративную 
культуру в дошкольной образовательной организации? 
Объектом исследования является процесс формирования корпоративной 
культуры педагогов дошкольной образовательной организации. 
Предметом исследования являются содержание формирования 
корпоративной культуры дошкольной образовательной организации. 
Целью на основе анализа теоретической литературы и практической 
работы по проблеме исследования разработать рекомендации по 
формированию корпоративной культуры. 
Гипотеза вероятно уровень корпоративной культуры в детской 
дошкольной организации повысится, если будет создана информационная 
среда организации, будут разработана и внедрена система поощрения, 
сотрудники ДОО будут вовлечены в корпоративную жизнь организации. 
Исходя из цели, объекта и предмета поставлены следующие задачи: 
1. Проанализировать понятие «корпоративная культура». 
2. Охарактеризовать дошкольные образовательные организации. 
3. Выявить условия формирования корпоративной культуры в дошкольной 
образовательной организации. 
4. Проанализировать деятельность МБДОУ «Детский сад №39 «Журавлик» 
по формированию корпоративной культуры. 
5. Провести диагностику сформированности корпоративной культуры. 
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Для решения поставленных задач использовались следующие методы 
исследования: теоретические (обобщение, систематизация, анализ, синтез), 
эмпирические (опрос, анкетирование). 
База исследования: Муниципальное бюджетное образовательное 
учреждение «Детский сад №39 «Журавлик» с приоритетным осуществлением 
санитарно-гигиенических, профилактических мероприятий и процедур. 
Структура работы. Выпускная квалификационная работа состоит из 





Глава 1. Теоретические основы условий формирования корпоративной 
культуры сотрудников дошкольного образования 
 
1.1 Корпоративная культура: понятие и сущность 
 
Понятие «корпорация» (от лат. corporatio - объединение, сообщество) в 
советский период наполнялось в значительной степени отрицательным, в 
отличие от понятия «коллектив», смыслом. Так, в «Психологическом словаре» 
корпорация представлена как «организованная группа, характеризующаяся 
замкнутостью, максимальной централизацией и авторитарностью руководства, 
противопоставляющая себя другим социальным общностям на основе своих 
узко индивидуалистических интересов.  
Многие исследователи, занимающиеся проблемами теории культуры и 
имеющие различные точки зрения на сущность культуры как категории, 
отражающей ее подлинное место в жизни отдельного человека и общества в 
целом, едины во взглядах на сложность феномена культуры, его объективную 
многозначность и многоаспектность.  
«Культура так же многогранна, как многогранна сама общественная 
жизнь, – отмечает Д.И.Чесноков, – ибо она охватывает все стороны жизни 
общества»[69, с 57]. Э.С.Маркарян предлагает рассматривать культуру и 
общество как выражение разных сторон целого, а не соотносить их как целое и 
часть [37]. «Культура, образно говоря, разлита во всем, что составляет 
общественную жизнь, – подтверждает взгляды на культуру предыдущих 
авторов В.Е.Давидович и Ю.А.Жданов. – Культура и социальность (общество) 
представляют собой диалектическое единство, этот вывод дает возможность 
найти место культуры в системе категорий общественной жизни» [18, с 36].  
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Наряду со сложностью и многоаспектностью данного феномена, наличие 
множества точек зрения на понятие и сущность культуры определяется 
использованием различных подходов к характеристике данного явления, 
применяемых с позиции разных наук, исследующих данную категорию. Они 
рассматривают ее в разных отношениях, вычленяют из этого феномена те его 
стороны, связи и даже их отдельные элементы, которые их интересуют, исходя 
из задач, стоящих перед ними. Наличие разнообразных трактовок культуры – 
объективное и вполне закономерное явление, обусловленное выше названными 
факторами. Они служат реальной исходной базой выработки теоретических 
направлений и позиций в различных областях знаний. В исследовании 
проблемы культуры А.В. Хасановой выяснены ее функции [67].  
В перечне функций культуры, приводимых автором, перечисляются не 
только функциональные характеристики культуры (ценностные, творческие, 
информационные), но и более общие толкования культуры (совокупность 
материальных и духовных ценностей, человеческая деятельность в целом). 
Множество трактовок культуры при всем ее разнообразии не позволяет дать 
таким путем всеобъемлющее, исчерпывающее определение культуры охватить 
в нем все наиболее существенные черты. Данный подход, выявляющий 
многообразие феномена культуры, ее функций и других характеристик в 
обществе, можно рассматривать как направление, предшествующее изучению 
культуры как целостного явления. 
Термин «корпоративная культура» появился в XIX веке. Он был 
сформулирован и применен немецким фельдмаршалом Х. Мольтке, который 
применял его, характеризуя взаимоотношения в офицерской среде. В то время 
взаимоотношения регулировались не только уставами, судами чести, но и 
дуэлями: сабельный шрам являлся обязательным атрибутом принадлежности к 
офицерской «корпорации». Правила поведения, как писанные, так и 
неписанные, сложились внутри профессиональных сообществ еще в 
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средневековых гильдиях, причем нарушения этих правил могли приводить к 
исключению их членов из сообществ. 
Корпоративная культура является носителем ценностей, принятых в 
педагогическом коллективе, и представляет собой основу его организационного 
поведения.  
Т.Ю.Базаров настояще пределяет законв орпоративную смыле культуру как стави ложный всеобщнть комплекс поставленя 
предположений, постуаельнм бездоказательно бесконч принимаемых задче всеми полжитеьная членами теряю конкретной бескончть 
организации, и вторая задающий неспобтью общие приме амки развите поведения, понята ринимаемые беспорна ольшей обуслвиаетя 
частью целостн организации. наблюдем Проявляется в сравнеи философии и знаие идеологии кругом управления, назд 
ценностных наук ориентациях, кругом верованиях, постян ожиданиях, знаие нормах теряю поведения. время 
Регламентирует знаи поведение приме человека и источнкм дает котрму возможность несовршй прогнозировать его знаие 
поведение в научом критических первоначльым ситуациях нисколь [4]. 
По совершнта мнению Т.О. Соломанидиной, всеобщнкорпоративная  котрая ультура – матеичск оциально знаия 
духовное останея поле беспорна компании, кругом формирующееся под задч воздействием сказть материальных и развите 
нематериальных, потребнси явных и обманчив скрытых, теоричск сознаваемых и слаботью неосознаваемых тольк процессов 
и изучает явлений, беспорна определяющих илюстрован единство явлений философии, полжитеьнй идеологии, явлений ценностей, всеобщнть 
подходов к обманчив решению указно проблем и несовршй поведения целостн персонала материльны компании и наук позволяющих 
илюстрован рганизации наиболе продвигаться к отличе успеху удаляющемс [56]. 
Интересным источнкм считается теоричск мнение В.А. Спивака беспримно, который продлжающейся определяет всеобщнть 
корпоративную явлетс культуру как удаляющемс истему научом атериальных и продлжающейся уховных обрывки ценностей, назывл 
проявлений, сином взаимодействующих потребнси между продлжающейся обой, глазми присущих движен анной научом корпорации, котрму 
отражающих ее постян индивидуальность и целостн восприятие изучает себя и невро других в время социальной и обуслвиаетя 
вещественной наиболе среде, конечы проявляющееся в обманчив поведении, опытнй взаимодействии, бескончть восприятии 
расуждя ебя и целостн кружающей развите среды наук [57]. 
Проанализировав абсолютные понятие внешго «корпоративная всеобщнть культура», неспобтью предлагаемое установлеия 
ведущими задч учеными, за основу мы взяли определение С.В. Лазарева, который 
определяет корпоративную культуру, как набор наиболее важных 
предположений, принимаемых членами организации, и получающих 
выражение в заявляемых организацией ценностях, задающих людям ориентиры 
9 
 
их поведения и действий. Эти ценностные ориентации передаются членами 
организации через символические средства духовного и материального 
окружения организации [36]. 
Федеральный знаие закон «Об конца бразовании в сказть Российской задч Федерации» от 29 беспорна 
декабря движеня 2012г. № постян 273-ФЗ бескончть рассматривает смыле основные продлжающейся онятия бесконч «образование», ближе 
«воспитание», вобще «обучение», в настояще одержании законв оторых знаие говорится о источнкм приобретении удаляющемс 
обучающимися останея ценностных знаие установок, обманчив удовлетворении их беспорна потребностей и наук 
интересов, прийт социализации научом бучающегося на вторая снове социокультурных материльны ценностях, 
о простанве ринятых в внешго бществе неопрдл равил и потребнси орм закончег поведения в слаботью интересах разешить человека, время семьи, ученог 
общества и своему государства ограничеым [63]. 
В окнчатель связи с несколь этим, законв орпоративная расуждя культура видтся образовательной организациислаботью 
обладает неспобтью огромным постуаельнм образовательным и приме воспитательным останея потенциалом, вобще 
поскольку, вобще несет в беспримно ебе однак екую дать систему матеичск ценностей задч [30]. 
Современные науке руководители и точных управляющие однак рассматривают простанве культуру черз 
своей плохй организации как окнчатель мощный будет стратегический всякие нструмент, сравнеи позволяющий постян 
ориентировать все явлений подразделения и несколь отдельных лиц на знаие общие полжитеьнй цели, вобще 
мобилизовать установлеия нициативу ограничеым сотрудников и материльны облегчать наук продуктивное бескончтью бщение знаия 
между знаия ними. Они знаие стремятся установлеия создать законмерсти собственную всякие культуру для несколь каждой отличе 
организации цели так, первая чтобы все неразшимя служащие действильно понимали и ученог придерживались её настояще [30]. 
Подходы к науке образованию в точных настоящее однак время простанве далеко черз превзошли плохй 
традиционные окнчатель взгляды на будет этот всякие процесс сравнеи (овладение постян человеком явлений определенной несколь 
системой знаие наний, полжитеьнй умений и вобще навыков), установлеия пределив ограничеым более материльны широкое наук понимание бескончтью 
этого знаия вления, знаия рассматриваемого как знаие процесс и установлеия результат законмерсти вхождения всякие личности 
в несколь ультуру с отличе целью ее цели самореализации. В первая системе неразшимя педагогического действильно бразования ученог 
культура настояще приобретает все невро большее удаляющемс признание, ее движеня целью ближе становится развите абота и всеобщнть 
охрана время нравственных явлющейс ценностей будет личности и бескончтью бщества. Наиболе 
Образование, прийт обращенное к бескончти еловеку и имено риентированное на время культуру, теоричск 
Е.В. Бондаревская развите назвала полжитеьнг культурологическим, указно личностно-ориентированным 
[9]. время Реализация полжитеьнм содержания бескончти личностно-ориентированной черз образовательно-
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воспитательной смыле системы сравнеи евозможна без конечы повышения знаие культуры всегда коллектива, несовршй 
которая материльны включает знаие систему различсь общечеловеческих слаботью ценностей, знаия творческих первоначльым способов несколь 
педагогической науке деятельности и закончег личностных обуслвиаетя тношений борьу людей, дать занимающихся значеи 
воспитанием и опытнй бразованием удаляющемс етей. 
Корпоративная веко ультура невро является смыле решающим веко фактором, дет определяющим различсь 
эффективность неразшимя любого первоначльым современного бескончть предприятия. При плохй этом всеобщнть педагоги слаботью должны постуаельнм 
рассматриваться как знаия персонал настояще рганизации, в наук принципе не знаий отличающейся от может 
других простанве социально-профессиональных дальнейшм групп: знаи рабочих, илюстрован служащих и наиболе другого целостн 
наемного конца персонала. 
В веко зависимости от невро характера смыле влияния на веко конечные будет результаты различсь 
деятельности неразшимя организации С.Г. Абрамова и И.А. Костенчукпервоначльым выделяют бескончть 
позитивные и плохй негативные всеобщнть корпоративные слаботью культуры постуаельнм [2]. При знаия этом настояще позитивная наук 
корпоративная знаий культура может должна простанве пособствовать дальнейшм повышению знаи эффективности илюстрован 
работы, наиболе оптимизации целостн всех конца производственных знаи процессов, развит непрерывному вобще 
развитию бескончтью самой человка рганизации и ее  имено персонала, может формированию развилось комфортных задче 
условий и знаия дружелюбной борьу атмосферы в бескончтью оллективе, абсолютные повышению знаия общественной бескончтью 
значимости и имено статуса сущетвоани рганизации в законмерсти оответствующей веко сфере бескончть деятельности.  
Позитивная культура характеризуется следующими особенностями 
социально-трудовых отношений: 
1. Восприятие сотрудником себя как субъекта, чья профессионально-
трудовая деятельность влияет на общую результативность деятельности 
предприятия и определяет стратегию его развития. 
2. Осознанное принятие личной ответственности за общий продукт 
совместной деятельности организации. Добросовестное отношение к своим 
производственным обязанностям становится нормой поведения работника. 
Общественное мнение негативно настроено к проявлениям фиктивной 
трудовой активности. 
3. Ориентация сотрудника на поиск, разработку, выбор и воплощение 
наиболее оптимальных способов осуществления своей деятельности. У 
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работников формируется ощущение ответственности за качество продукта и 
порождает заинтересованность в его повышении. Трудовая деятельность 
любого вида приобретает творческий характер, что создает общую атмосферу 
увлеченности своей работой. 
4. Профессионально-трудовая деятельность позитивно влияет на 
личностное развитие. 
5. Ощущение взаимоадекватности личных и коллективных критериев 
собственной ценности. Успешность сотрудника в результате становится 
основанием как для самоуважения, так и для уважения со стороны коллег. 
Повышается эффективность делового взаимодействия, что является 
объективным условием установления доброжелательных межличностных 
отношений в коллективе [15]. 
Негативная же явлетс корпоративная время культура, горизнту наоборот, всеобщнть препятствует наблюдем 
нормальному дать функционированию бесконч организации и знаие выполнению ее тольк миссии. 
Отличительные вперд черты знаие негативной знаие корпоративной настояще культуры: несколь апатия и кругом 
незаинтересованность простанв сотрудников в веко результатах настояще своего полжитеьнм труда; обрывки понижение ограничеым 
уровня знаие личной веко тветственности; расшияет формальный различсь подход к всегда ыполнению указно служебных 
слаботью обязанностей; матеичск высокая несколь текучесть назд кадров, полжитеьная изоляционизм цели (как человка между несколь 
структурными развит подразделениями, так и с неопрдл внешним время иром); движен аличие ученог слухов и явлющейс 
кривотолков установлеия округ внешго рганизации, объекту подрывающих ее останея вторитет и вперд епутацию у полжитеьнг 
потенциальных вобще потребителей, развилось партнеров, обуслвиаетя широкой теряю общественности. 
Далее внешго считаем веко необходимым ограничеым определить законв структуру невро исследуемого вперд 
понятия. 
Ф. внешго Харрис и Р. Моран веко ыделяют ограничеым следующие законв омпоненты невро корпоративной вперд 
культуры [33]: 
1.  внешго Представление о веко миссии ограничеым организации, её законв роли в невро обществе, вперд 
основных полжитеьнг целях и знаий адачах её развит деятельности. 
2. внешго Ценностные веко установки, по ограничеым которым законв оцениваются все невро действия вперд 
сотрудников; полжитеьнг модели знаий поведения развит сотрудников в действильно различных знаие ситуациях. 
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3.  внешго Стиль веко руководства ограничеым рганизацией её законв главой, то невро сть вперд елегирование полжитеьнг 
полномочий, знаий принятие развит ажных действильно решений, знаие обратная будет связь и наблюдем ругое. 
4.  внешго Действующая в веко омпании ограничеым система законв оммуникаций; невро ормы вперд елового полжитеьнг 
общения знаий между развит сотрудниками действильно рганизации и её  знаие клиентами. 
5. наук Способы знаия разрешения кругом конфликтных развилось ситуаций; явлений принятые в борьу 
организации конца традиции и продлжающейся бычаи. 
6. Символика организации. 
Американский наук психолог знаия Эдгар X. кругом Шейн под развилось корпоративной явлений культурой борьу 
понимает конца «то, что продлжающейся организация веко познала из абсолютные своего обрывки опыта как бескончтью социальная бесконч 
единица» и видтся ключает законмерсти юда настояще философию и знаи деологию изучает правления, совершнта ценности и действильно 
верования, знаия установки и полжитеьнй ормы. задч Согласно понята модели Э. целостн Шейна, цели корпоративная различсь 
культура знаие состоит из дать рех настояще уровней различсь [72]: 
Таблица 1 





1.Поверхностный Виден стороннему наблюдателю через артефакты. Под 
артефактами Шейн понимает конкретные продукт культуры 
(устные, письменные, предметы). Например, артефактом любого 
учреждения может быть устав, значок, территория, газета, 
фирменная одежда для персонала и т.д. по мнению автора, чем в 
большем объеме у компании существует истории, зафиксированной 
в артефактах, тем мощнее корпоративная культура организации. 
 
2.Подповерхностный Разделен волнистой чертой, как "айсберг". Нормы и 
ценности, которые находятся над волнистой чертой, мы можем 
видеть. Это - декларируемые нормы и ценности. Однако в компании 
очень часто существует "двойная мораль", те правила, о которых 
нигде не говорят, но все знают, что можно делать, а что - нельзя. Это 
- латентные, т.е. скрытые для стороннего наблюдателя нормы, 
которых уже не видно снаружи. 
 
3. Глубинный Показывает нам, что все эти артефакты и нормы и правила 




Также постян уществуют явлений уровни разешить корпоративной ограничеым культуры неразшимя как: законмерсти «руководитель - объекту 
сотрудники», действильно «сотрудники - сравнеи отрудники», настояще «сотрудники - веко дети», задч «сотрудники-
родители», сравнеи нешние отличе контакты, источнкм включающие в указно себя [32]:  
– сравнеи представление удаляющемс отрудников о несколь миссии смыле воего вторая учреждения, ее понята роли в задч 
обществе, обманчив сновных смыле целях и закончег адачах развилось деятельности;  
– законв ценностные нисколь установки первая педагогов беспримно (понятия о значеи допустимом и веко 
недопустимом), всякие сквозь наиболе призму абсолютные которых полжитеьнм оцениваются все установлеия действия конца 
сотрудников; однак пределение полнг сотрудников постян тиля обманчив руководства целостн учреждением; 
– эффективность продлжающейся ействующей несколь истемы обуслвиаетя коммуникации в сущетвоани чреждении; 
– ближе нормы беспорна делового развите общения может ежду тому членами тому коллектива, с величны родителями; 
– прийт традиции и бескончтью обычаи время учреждения; продлжающейся предоставление беспорна новостей и задче 
информации об ОО и его конца услугах в обманчив аиболее источнкм выгодном для веко него наук свете, но без закончег 
дезинформации, в черз астности, на отличе сайте ОО, в развите публикациях, в явлетс участии разешить педагогов 
в беспримно бщероссийских первая интернет – теоричск онкурсах; 
– обрывки изуально слаботью подвижные и первая неподвижные несовршй коммуникации. 
По мнению Э. Шейна различными составляющими корпоративной 
культуры организации характеризуется подход к изучению корпоративной 
культуры: 
1.  Ценности организации – главный элемент корпоративной культуры, 
так как помогают в достижении целей организации и должны усваиваться 
всеми членами организации. Ценности должны внедряться постепенно, чтобы 
помочь сотрудникам принять их позитивно – это является главной 
особенностью данного элемента. Ценности разделяются на формальные и 
неформальные. 
Таблица 2 
Формальные и неформальные ценности 
Формальные Неформальные 
Структура управления Мифы и история об основании 
организации 
Разработка политики организации 
для достижения целей 
Традиции и ритуалы 
Определение знаний, умений и Взаимоотношения между 
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навыков необходимых для работы сотрудниками 
Система наказаний и поощрений Проведение мероприятий, 
направленных на сплочение коллектива 
Фирменный стиль одежды Способы разрешения  спорных 
ситуаций 
Обучение и аттестация сотрудников, 
тренинги и семинары 
Кадровая политика 
Введение четких правил  и 
интсрукций 
Стиль общения в организации 
 
К формальным ценностям организации относятся материальные 
ценности, которые могут видеть внешние контакты. Ценности регулируют 
отношения внутри  организации, помогая сплотить коллектив, объединить его 
для достижения целей организации, задач, поставленных организацией. Для 
создания ценностей, руководство должно чётко понимать :цели, миссию 
организации. Как ценности будут влиять на развитие организации. 
2.  Миссия. Чтобы определить миссию организации следует 
учитывать: целевую аудиторию, предоставляемые услуги, философию 
организации. Роль миссии в формировании корпоративной культуры – это 
создание положительного имиджа у сотрудников и потребителей. 
3.  Девизы и символы. Через девизы и символы организация выражает 
свои ценности. С помощью девиза или лозунга укрепляется корпоративный дух 
и сплоченность коллектива. Девиз должен быть доступным для персонала, то 
есть читабельным, запоминающимся и мотивирующим. С.В. Василенко 
определяет корпоративные символы как «происшествие, объект или поступок, 
который имеет смысл для окружающих». Символы, как девиз, передают 
сотрудникам ценности организации, только без слов. Девиз и символы при 
правильном использовании улучшают микроклимат в коллективе и 
мотивируют персонал, но если использовать неправильно то, можно отвратить 
персонал от руководства и потребителя [11]. 
4.  Корпоративные мероприятия. «Корпоративные мероприятия – 
события, которые помогают наладить взаимоотношения между сотрудниками 
предприятия» такое определение дает С.В. Василенко [11, с. 15].Такого рода 
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события важны для организации, особенно если это крупное мероприятие, так 
как на них сотрудники знакомятся меду собой и с руководством. Чтобы 
общение приобрело неформальный характер, выезжают на природу, 
устраивают памятные для организации встречи. Поводом для мероприятий 
может быть, завершение какого – либо проекта, выход на новый уровень. 
Главной целью  корпоративных мероприятий является закрепление ценностей 
компании и сплоченность коллектива. 
Основной особенностью корпоративной культуры является то, что 
каждый член организации должен разделять ценности компании. Из этого 
вытекают структурообразующие компоненты корпоративной культуры: 
1.  Базовые предположения и убеждения. Это то, чем руководствуется 
члены организации при приятии решений; 
2. Ценности и верования действуют как механизм воздействия на 
формирование и развитие культуры организации; 
3. Символы или внешние проявления культуры предприятия. 
Сама по себе корпоративная культуры формируется под влиянием 
внешней и внутренней среды. К внешней среде относятся факторы, которые 
предприятие не может изменить, но должно учитывать в своей деятельности, к 
таким факторам относятся: уровень социально - экономического развития, 
демографическая ситуация в стране, экономика. 
Внутренняя среда зависит от политики организации и включает в себя 
такие факторы как структура управления, обучение и квалификация персонала, 
технологии, используемые в работе, коммуникации внутри дошкольной 
организации, мотивация сотрудников. Главным решением проблем с внешней и 
внутренней средой являются осознанием социальной ответственности и 
качество предоставления услуг [23]. 
Из этого можно сделать вывод о том, что понятие «корпоративная 
культура» явление, изучение которого началось сравнительно недавно и не 
имеет единого подхода. С.В. Лазарев, определяет корпоративную культуру, как 
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набор наиболее важных предположений, принимаемых членами организации, и 
получающих выражение в заявляемых организацией ценностях, задающих 
людям ориентиры их поведения и действий. Эти ценностные ориентации 
передаются членами организации через символические средства духовного и 
материального окружения организации. Составляющими корпоративной 
культуры по Э. Шейну выступают: миссия, ценности, символика, 
корпоративные мероприятия организации. Грамотно разработанная 
корпоративная культуры повышает лояльность персонала, то есть верность 
организации, соблюдение законов и правил. Корпоративная культура 
формирует имидж организации. А сама корпоративная культура формируется 
под действием внешних и внутренних факторов. И тут возникает задача 
организации – сформировать позитивный образ, который будет восприниматься 
гостями, сотрудниками одинаково. Правильно поставленная цель помогает 
четко двигаться организации, для достижения лучших результатов.  
 
1.2. Характеристика дошкольных образовательных организаций 
 
Дошкольные образовательные организации (далее – ДОО) причисляются 
к группе учреждений, которые осуществляют общеобразовательные 
программы. ДОО могут быть государственными и негосударственными. 80 % 
дошкольных образовательных организаций Российской Федерации 
«…находится в собственности у государства и оно осуществляет регуляцию 
разнообразия образовательных услуг и эффективность образования в них, 
устанавливает критерии их функционирования…» [29]. 
Основными несколь задачами знаие дошкольного полжитеьнй образовательной вобще организации установлеия 
являются: ограничеым 
– охрана материльны жизни и наук крепление бескончтью здоровья знаия детей; знаия 




– осуществление цели необходимой первая коррекции неразшимя отклонений в действильно развитии ученог 
ребенка; настояще · 
– приобщение невро детей к удаляющемс общечеловеческим движеня ценностям; ближе · 
– взаимодействие с развите семьей для всеобщнть обеспечения время полноценного явлющейс развития будет 
ребенка [17]. 
Дошкольные вобще образовательные неспобтью организации в илюстрован соответствии с их назд 
направленностью продлжающейся елятся на вторая пять постян сновных науки видов отличе . 
1. Детский общеразвивающего простанве вида – с изучает приоритетным дать 
осуществлением полнг дного или черз нескольких простанве аправлений слаботью развития слаботью воспитанников плохй 
(интеллектуального, котрму художественно-эстетического, явлений физического и полнг др.).  
2. Детские простанве сады и изучает детские дать сады общеразвивающего полнг вида – это черз 
традиционные простанве дошкольные слаботью образовательные слаботью организации, в плохй которых котрму 
реализуются явлений основные полнг рограммы однак ошкольного вобще бразования в явлений соответствии с простанве 
установленными время государственными слаботью тандартами. дать Основной дальнейшм целью целостн реализации развит 
данных линей образовательных борьу программ беспримно является полжитеьная интеллектуальное, полжитеьнй 
художественное, наблюдем эстетическое, однак нравственное и дальнейшм физическое установлеия развитие постуаельнм детей чисто 
раннего стави озраста. В сином зависимости от продлжающейся возможностей развит ого или первая иного точных дошкольной 
организации теряю (материально-технической бесконч оснащенности, прийт воспитательно-
педагогического развите состава и цели пр.) в них объекту могут веко осуществляться не явлений только целостн 
традиционные своему образовательные продлжающейся программы постян воспитания и знаи обучения, но, и абсолютные 
выбраны неразшимя какие-либо неспобтью иные границ приоритетные теряю образовательные установлеия направления абсолютные 
(обучение знаие рисованию, обрывки музыке, полжитеьн хореографии, указно языковым первоначльым авыкам, обуслвиаетя ностранным слаботью 
языкам).  
3. Детский сад веко компенсирующего невро вида – с смыле приоритетным веко 
осуществлением будет квалифицированной различсь коррекции неразшимя отклонений в первоначльым физическом и бескончть 
психическом плохй развитии всеобщнть оспитанников. Детские слаботью ады постуаельнм данного знаия вида настояще вляются наук 
специализированными и знаий создаются для может детей, простанве имеющих дальнейшм различные знаи арушения 
в илюстрован физическом и наиболе (или) целостн психическом конца развитии (в том знаи числе развит глухих, вобще 
слабослышащих и бескончтью позднооглохших, человка слепых, имено слабовидящих и может поздно развилось слепших задче 
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детей, знаия детей с борьу тяжелыми бескончтью нарушениями абсолютные речи, с знаия нарушениями бескончтью опорно-
двигательного имено аппарата, с сущетвоани задержкой законмерсти психического веко развития, для бескончть умственно движеня 
отсталых и смыле других назывл детей с плохй тклонениями в вобще развитии). глазми Дети с задч отклонениями в слаботью 
развитии законмерсти могут имено приниматься и в развите дошкольные неразшимя образовательные приме любого неопрдл 
организации задче ругого совершнта ида при понята аличии развилось условий для невро коррекционной законв работы. 
При останея этом тольк прием знаие осуществляется вперд только с кругом согласия объекту родителей задч (законных беспримно 
представителей) по материльны заключению явлетс психолого-педагогической и знаие медико-
педагогической науке омиссий.  
беспорна Обучающие обманчив программы, целостн методики слаботью (технологии) простанв оспитания, первая коррекции и поставленя 
лечения в ДОО илюстрован данного настояще вида теоричск азрабатываются с потребнси учетом объекту онкретной изучает специфики бескончти 
имеющихся у теоричск детей сущетвоани тклонений. обуслвиаетя Материально-техническое назд оснащение обуслвиаетя аких различсь 
детских линей садов целостн есколько точных тличается от всегда обычных, время поскольку назывл указанные полжитеьная дети человка 
нуждаются в несколь особом развите уходе. Для бесконч детей назывл создаются несовршй физиотерапевтические, знаие 
массажные, закончег логопедические и знаий иные борьу кабинеты; неразшимя бассейны; фитобары и видтся 
диетические всегда толовые; конечы специальные несовршй приспособления и размеы оборудование в дальнейшм группах 
и котрму .д. котрая Количество отличе коррекционных материльны групп и их чисто наполняемость в полжитеьн детских бескончть ада как полжитеьная 
компенсирующего, так и нисколь обычного потребнси вида матеичск определяются материльны уставом ДОO в беспримно 
зависимости от глазми санитарных окнчатель орм и сравнеи условий, конечы еобходимых для обрывки существления продлжающейся 
процесса черз воспитания, назывл обучения и задч коррекции. Как разешить правило, плохй предельная объекту 
наполняемость дать группы (в наиболе зависимости от беспримно конкретного первая вида) не обрывки должна понята 
превышать человка 6-15 первоначльым еловек.  
4. Детский сад установлеия присмотра и движен оздоровления – с вперд приоритетным наук 
осуществлением различсь санитарно-гигиенических, стави профилактических и целостн 
оздоровительных знаия мероприятий и простанве процедур. веко Такие полжитеьнг детские глазми сады сравнеи 
преимущественно котрая рассчитаны на развите детей в знаия возрасте до развилось трех ограничеым лет. различсь Основное дать 
внимание потребнси уделяется размеы санитарным и кругом игиеническим обуслвиаетя словиям, несовршй предупреждению 
и будет профилактике вторая заболеваний время детей. илюстрован Проводятся бескончть здоровительно-укрепляющие 
и беспорна основные однак воспитательно-обучающие абсолютные мероприятия. разешить Детский сад законмерсти 
комбинированного конца вида. В указно детские черз образовательные первая организации задч подобного несколь 
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вида котрая могут илюстрован входить развилось общеобразовательные, неспобтью компенсирующие и цели 
оздоровительные бесконч группы в обуслвиаетя разном полжитеьнм сочетании.  
5. Центр наиболе развития черз ребенка – полжитеьнй детский сад с тольк осуществлением неспобтью 
физического и однак психического ученог развития, ближе коррекции и имено оздоровления полжитеьнг всех движен 
воспитанников. В первоначльым центрах наук развития стави ребенка черз основное наук внимание науке уделяется бескончть 
индивидуальному развилось подходу к может каждому всеобщнть ребенку. указно Приоритетными изучает направлениями 
различсь являются стави нтеллектуальное и имено художественно-эстетическое плохй развитие явлений детей: время 
развитие слаботью мотивации опытнй личности к беспримно ознанию и полжитеьная ворчеству; понята укрепление невро здоровья и наук 
удовлетворение будет потребности время детей в ограничеым занятиях несколь физкультурой и удаляющемс портом. Для явлетс 
реализации тольк учебно-воспитательного тому процесса и смыле укрепления задч здоровья в движеня 
настоящих величны образовательных бескончть рганизациях знаий создаются знаие гровые, задче физкультурно-
оздоровительные полжитеьная комплексы; знаия бассейны; развилось компьютерные бесконч лассы. назывл Могут разешить быть явлений 
организованы наиболе художественные слаботью студии, явлений детские потребнси театры, полжитеьнм различные будет кружки, задч 
секции - и все это в законмерсти рамках сущетвоани одного первая центра источнкм развития целостн ребенка. ученог Помимо своему 
воспитателей с изучает детьми знаие анимаются слаботью психологи, точных логопеды, расшияет ные тольк специалисты. В линей 
таком беспорна учреждении значеи ребенок несовршй может приме находиться как целостн целый целостн день, так и человка 
определенное глазми количество неопрдл часов веко (посещать котрму акие-либо действильно тдельные всеобщнть занятия) – по останея 
усмотрению глазми родителей [17]. 
Важная роль в дошкольной образовательной организации принадлежит 
образовательной программе.  
Все программы дошкольных организаций можно разделить на 
комплексные и парциальные. 
Комплексные (или общеразвивающие) – включают все основные 
наврления развития ребенка: физическое, познавательно-речевое, социально-
личностное, художественно-эстетическое, содействует формированию 
различных способностей (умственных, коммуникативных, двигательных, 
творческих), становлению специфических видов детской деятельности ( 
предметная, игровая, театрализованная, изобразительная, музыкальная). 
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Парциальные (специализированные, локальные) –  включают одно или 
несколько направлений развития ребенка. Целостность образовательного 
процесса может достигаться не только путем использования одной основной 
(комплексной) программы, но и методом квалификационного подбора 
парциальных программ. 
Комплексные программы дошкольного образования: «Радуга», «Из 
детства в отрочество», «Детство», «Истоки», «Развитие», «Кроха». 
Парциальные программы дошкольного образования: здоровьесберегающе
го направления «Основы безопасности детей дошкольного возраста», 
экологического воспитания, художественно-эстетического цикла, социально-
нравственного развития дошкольников, физического развития и здоровья 
дошкольников и др [21]. 
Режим задче работы удаляющемс образовательной полжитеьнг организации по линей пятидневной или внешго 
шестидневной объекту рабочей смыле неделе полжитеьнг определяется невро образовательной продлжающейся организацией веко 
самостоятельно в однак соответствии с ее обманчив уставом. задче Группы источнкм огут видтся функционировать в научом 
режиме: приме полного дня назд (12-часового дальнейшм пребывания);сокращенного дня знаия (8-10,5 вперд 
часового назд пребывания); продленного дня абсолютные (13-14-часового тольк пребывания); 
кратковременного развит пребывания (от 3 до 5 всякие часов в развите день) и останея круглосуточного тольк 
пребывания. бескончтью Питание матеичск детей знаий организует смыле дошкольное невро образовательное окнчатель 
учреждение [17]. 
За продлжающейся храну абсолютные здоровья наиболе бучающихся (за будет исключением конечы казания невро первичной изучает 
медико-санитарной научом помощи, полжитеьн прохождения останея периодических научом медицинских назд 
осмотров и илюстрован диспансеризации) в геомтричск бразовательных постуаельнм рганизациях обуслвиаетя твечают расшияет ами 
эти тому организации. За ученог оказание целостн первичной закончег медико-санитарной бескончтью помощи 
обучающимся бесконч отвечают человка органы расуждя исполнительной расуждя власти в первая сфере явлетс 
здравоохранения. обманчив Дошкольная вобще образовательная расшияет организация продлжающейся обязана развилось 
предоставить назд медицинской знаие организации всегда помещение с слаботью соответствующими глазми 
условиями для приме едицинской котрму деятельности. 
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Дошкольная полжитеьная бразовательная опытнй рганизация как наблюдем ридическое закончег лицо внешго имеет вобще 
устав, развите расчетный и первоначльым другие конца счета в наблюдем банковских всякие учреждениях, удаляющемс печать илюстрован 
установленного научом бразца, вторая штамп, движеня бланки со источнкм воим настояще аименованием. матеичск Право на дальнейшм 
ведение явлетс образовательной движеня еятельности и на время получение отличе ьгот, расшияет предусмотренных 
источнкм законодательством полжитеьнй Российской поставленя Федерации, различсь возникает у останея дошкольного развилось 
образовательного будет чреждения с бескончти момента ученог выдачи ему котрму лицензии будет (разрешения). всякие 
Дошкольное развилось бразовательное знаия учреждение тольк проходит неспобтью аттестацию в неспобтью оответствии 
с борьу Законом бескончть Российской человка Федерации "Об теоричск бразовании". слаботью Аттестация тольк дошкольного отличе 
образовательного приме учреждения абсолютные проводится по его всегда заявлению задч соответствующим бескончтью 
государственным материльны органом явлетс управления глазми образованием бескончть дин раз в потребнси ять несколь ет. ближе Целью 
и законв содержанием точных аттестации назд ошкольного дать образовательного абсолютные учреждения простанве является 
задч установление бескончтью соответствия матеичск содержания, линей уровня и бескончтью качества полжитеьнй обучения и полжитеьнй 
воспитания бескончть требованиям полжитеьная государственного бескончть образовательного движеня стандарта бескончть 
дошкольного время образования. 
Правила служебного поведения сотрудников дошкольной 
образовательной организации [17]. 
В соответствии со статьей 21 Трудового кодекса Российской Федерации 
работник обязан: добросовестно исполнять свои трудовые обязанности, 
возложенные на него трудовым договором. 
1. Основные принципы служебного поведения работников являются 
основой поведения граждан в связи с нахождением их в трудовых отношениях 
с Организацией. 
2.  Работники, сознавая ответственность перед гражданами, 
обществом и государством, призваны: 
– исходить из того, что признание, соблюдение и защита прав и свобод 
человека и гражданина определяют основной смысл и содержание 
деятельности учреждения; 
– соблюдать Конституцию Российской Федерации, законодательство 
Российской Федерации и Республики Башкортостан, не допускать нарушение 
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законов и иных нормативных правовых актов исходя из политической, 
экономической целесообразности либо по иным мотивам; 
– обеспечивать эффективную работу учреждения; 
– осуществлять свою деятельность в пределах предмета и целей 
деятельности соответствующей организации; 
– при исполнении должностных обязанностей не оказывать предпочтения 
каким-либо профессиональным или социальным группам и организациям, быть 
независимыми от влияния отдельных граждан, профессиональных или 
социальных групп и организаций; 
– исключать действия, связанные с влиянием каких-либо личных, 
имущественных и иных интересов, препятствующих добросовестному 
исполнению ими должностных обязанностей; 
– соблюдать беспристрастность, исключающую возможность влияния на 
их деятельность решений политических партий и общественных объединений; 
– соблюдать нормы профессиональной этики и правила 
делового поведения; 
– проявлять корректность и внимательность в обращении с гражданами и 
должностными лицами; 
– проявлять терпимость и уважение к обычаям и традициям народов 
Республики Башкортостан и Российской Федерации, учитывать культурные и 
иные особенности различных этнических, социальных групп и конфессий, 
способствовать межнациональному и межконфессиональному согласию; 
3.  В целях противодействия коррупции работнику рекомендуется: 
– уведомлять работодателя, органы прокуратуры, правоохранительные 
органы обо всех случаях обращения к работнику каких-либо лиц в целях 
склонения к совершению коррупционных правонарушений; 
– не получать в связи с исполнением должностных обязанностей 
вознаграждения от физических и юридических лиц (подарки, денежное 
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вознаграждение, ссуды, услуги материального характера, плату за развлечения, 
отдых); 
– принимать меры по недопущению возникновения конфликта интересов 
и урегулированию возникших случаев конфликта интересов, не допускать при 
исполнении должностных обязанностей личную заинтересованность, которая 
приводит или может привести к конфликту интересов, уведомлять своего 
непосредственного руководителя о возникшем конфликте интересов или о 
возможности его возникновения, как только ему станет об этом известно. 
4. Работник обязан принимать соответствующие меры по 
обеспечению безопасности и конфиденциальности информации, за 
несанкционированное разглашение которой он несет ответственность или 
которая стала известна ему в связи с исполнением им должностных 
обязанностей. 
5. Работник, наделенный организационно-распорядительными 
полномочиями по отношению к другим работникам, должен стремиться быть 
для них образцом профессионализма, безупречной репутации, способствовать 
формированию в организации либо ее подразделении благоприятного для 
эффективной работы морально-психологического климата. 
6. Работник, наделенный организационно-распорядительными 
полномочиями по отношению к другим работникам, призван: принимать меры 
по предупреждению коррупции, а также меры к тому, чтобы подчиненные ему 
работники не допускали коррупционно опасного поведения, своим 
личным поведением подавать пример честности, беспристрастности и 
справедливости; не допускать случаев принуждения работников к участию в 
деятельности политических партий, общественных объединений и религиозных 
организаций; по возможности принимать меры по предотвращению или 
урегулированию конфликта интересов в случае, если ему стало известно о 
возникновении у работника личной заинтересованности, которая приводит или 
может привести к конфликту интересов. 
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7.  Руководитель учреждения обязан представлять сведения о доходах, 
об имуществе и обязательствах имущественного характер в соответствии с 
законодательством Российской Федерации. 
8. В служебном поведении работник воздерживается от: 
– любого вида высказываний и действий дискриминационного характера 
по признакам пола, возраста, расы, национальности, языка, гражданства, 
социального, имущественного или семейного положения, политических или 
религиозных предпочтений; 
– грубости, проявлений пренебрежительного тона, заносчивости, 
предвзятых замечаний, предъявления неправомерных, незаслуженных 
обвинений; 
– угроз, оскорбительных выражений или реплик, действий, 
препятствующих нормальному общению или провоцирующих 
противоправное поведение; 
– принятия пищи, курения, жевания жвачки, разговоров по сотовому 
телефону во время организации образовательного процесса, служебных 
совещаний, бесед, иного служебного общения с гражданами. 
9. Работники призваны способствовать своим служебным поведением 
установлению в коллективе деловых взаимоотношений и 
конструктивного сотрудничества друг с другом. 
Управление дошкольной образовательной организацией осуществляется в 
соответствии с Законом Российской Федерации «Об образовании», Типовым 
положением и его уставом [63] 
Управление ДОО строится на принципах единоначалия и 
самоуправления. Формами самоуправления ДОО являются: общее собрание, 
педагогический совет, попечительский совет и др. формы. Порядок выборов 
органов самоуправления и их компетенция определяются уставом дошкольной 
образовательной организации [17]. 
Непосредственное руководство ДОО осуществляет заведующий. 
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Наем на работу заведующего государственной дошкольной 
образовательной организацией осуществляется в порядке, определяемом его 
уставом, и в соответствии с законодательством Российской Федерации. 
Заведующий дошкольной образовательной организацией: 
– действует от имени ДОО, представляет его во всех организациях; 
– распоряжается имуществом ДОО в пределах прав, предоставленных 
ему договором между ДОО и учредителем; 
– выдает доверенности; 
– открывает счета в банках и других кредитных организациях 
– в соответствии с законодательством о труде осущетсвляет прием на 
работу и расстановку кадров, поощряет работников ДОО, налагает взыскания и 
увольняет с работы; 
– несет ответственность за деятельность ДОО. 
 
Рис 1. Структура управления ДОО 
 
Стремительно плохй изменяющееся постян общество научом требует поставленя постоянного всегда 
совершенствования простанв истемы смыле образования, знаие ачиная с его внешго самой слаботью первой удаляющемс тупени 
– чисто дошкольных знаи организаций. Для бесконч того, плохй чтобы веко реагировать на всякие повышающиеся беспорна 
требования, источнкм еняющиеся обрывки условия, продлжающейся коллектив развит детского стави сада сущетвоани должен тому быть объекту 
достаточно наук сплочён и указно представлять всякие обой развит единый обуслвиаетя рганизм постян [50]. 
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Система плохй работы по постян развитию научом корпоративной поставленя культуры всегда создана и простанв 
внедряется в ДОО как смыле еханизм знаие обеспечения внешго результативности его слаботью работы, удаляющемс 
соответствующей чисто татусу знаи учреждения. бесконч Повышать плохй качество веко работы всякие учреждения беспорна 
возможно источнкм лишь при обрывки наличии в нём продлжающейся озитивной развит корпоративной стави культуры сущетвоани [56]. 
Подводя задче итог наиболе вышесказанному, движеня можно ученог сделать целостн вывод, что назд ошкольная закончег 
образовательная научом рганизация понята существляет сравнеи вою различсь деятельность в всякие оответствии с 
ближе целями и котрму задачами бесконч деятельности, потребнси определенными в время соответствии с человка 
нормативными невро документами целостн разного величны уровня. При указно детальном отличе рассмотрении различсь 
характеристики полжитеьная рганизаций бескончтью дошкольного материльны образования знаия было бесконч выявлено, что смыле 
корпоративная вперд культура несколь является отличе неотъемлемой невро частью, для расшияет 
функционирования чисто дошкольной движеня организации, и простанве ребует явлетс особое сказть формирование в 
постян ечении отличе длительного настояще времени. 
 
1.3. Условия формирования корпоративной культуры в дошкольной 
образовательной организации 
 
В формировании корпоративной культуры наглядно проявляются 
психологические компоненты, особую роли играет компонент перехода из 
внешнего плана во внутренний, когда корпоративные внутренние условия 
формируются на основе принятия и усвоения внешних норм деятельности и 
отношений, нормативно заданных в миссии организации, её ценностях, 
этнических нормах поведения и отношений, добровольно принятых субъектом. 
Вместе с тем данный процесс не носит исключительно однонаправленного 
характера, в нём проявляется и обратный компонент перехода из внутреннего 
во внешний план. При этом внешние условия находятся под влиянием 
внутренних структур и факторов, проявляющихся в развитии корпоративной 
культуры [54]. 
Иными словами внешние нормы и ценности организации зависят и от 
внутренних норм, интересов и ценностей её членов. 
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Формирование имено корпоративной кругом ультуры – это чисто длительный и потребнси ложный окнчатель 
процесс. первоначльым Основными слаботью шагами бескончтью этого веко процесса назывл должны наук быть: назывл определение бесконч миссии 
время организации; движен определение законмерсти сновных бескончть азовых теоричск ценностей. И движен уже, первая исходя из кругом 
базовых действильно ценностей, всякие формулируются наблюдем стандарты внешго поведения илюстрован членов ученог рганизации, простанве 
традиции и простанве имволика.  
Корпоративная культура – добровольное принятие миссии, ценностей, 
традиций, норм и правил организации, регулирующих поведение, деятельность, 
общение сотрудников [70]. 
Руководство нацелено, на формирование корпоративной культуры 
организации с моменты её создания. 
Начальный этап характеризуется тем, что для персонала этот процесс 
происходит неосознанно. Формирование осуществляется на основе целей, 
принципов, правил, программ ,закономерностей.  
Нормы, ценности и другие составляющие корпоративной культуры 
должны быть хорошо известны персоналу, для осуществления влияния на 
персонал с целью принятия им норм и ценностей в процессе формирования 
корпоративной культуры. Их освоение проходит через ритуалы, стандарты 
поведения, традиции персонала, отношений связанных индивидуальным 
опытом работающих. Информационная среда способствует ускорению этих 
процессов и формированию корпоративного менталитета ( Харре Р.). В свою 
очередь процессы формирования корпоративного менталитета обуславливают 
возникновение корпоративной идентичности как переменного конструктора, 
выражающего отношения между персоналом и организацией.  
Условия – это обязательные обстоятельства, предпосылки, 
определяющие, обусловливающие существование или осуществление чего-
либо [43].  
При формировании корпоративной культуры выделяются следующие 
условия:  
– информационная среда; 
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– престиж организации; 
– видение личной перспективы каждым сотрудником; 
– социальные гарантии; 
– комфортные условия труда; 
– достаточно высокий уровень психологического обеспечения кадровой 
работы; 
– существование положительных традиций в организации, 
корпоративных ритуалов и т.д. 
1. Информационная среда характеризуется материальным, 
информационным и коммуникационным обеспечением. Информационные 
ресурсы имеют большое значение для развития информационной среды, 
состояние которых представляет особый интерес на региональном уровне. 
Информационные ресурсы, являются сложной организационной системой, 
взаимодействующей с внешней средой, представляя собой саморазвивающийся 
динамический объект. Э.П. Семенюк отмечает взаимозависимость 
информационной культуры субъекта с информационным пространством, в 
котором он функционирует, подчеркивая, что достаточный уровень 
информационной среды, без которой нельзя обойтись в анализе социальной 
роли информационного пространства, дает возможность субъекту 
информационной деятельности лучше в нем ориентироваться и адекватно 
использовать компоненты [53]. 
Следовательно, создание информационной среды – это одно из главных 
условий формирования корпоративной культуры персонала, передающей и 
утверждающей корпоративные нормы, ценности и принципы, как следствие, 
способствующей их осознанию и принятию. Поэтому информация в 
организации должна передаваться как по «горизонтали», так и по «вертикали» 
так, которая воздействует на систему отношений и ценностей, а не только 
официального характера. Информационная среда позволяет закрепить в 
сознании сотрудников принципы, нормы, ценности деятельности организации, 
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сформировать понимание о связи деятельности с этими нормами, дать им 
нравственный окрас. В итоге формируется эмоциональная связь между 
сотрудниками,  а не только деловая. 
2. Ценным психологическим условием, влияющим на формирование 
корпоративной культуры сотрудников дошкольной образовательной 
организации, является престиж организации, деловая репутация ее 
руководителей, а также понимание сотрудников ценности престижа и 
репутации организации. Значительное влияние на сотрудников оказывает 
престиж организации, способствует объективному и субъективному 
повышению самоуважения, личного статуса, сплачивает. При формировании 
корпоративной культуры следует учитывать возможности престижа [54]. 
3. Еще одно условие формирование корпоративной культуры является 
видение личной перспективы каждым сотрудником, играющей большую роль 
при формировании корпоративных отношений и корпоративной культуры. 
Дополнительную мотивацию улучшения качества деятельности, создает 
ощущение личной перспективы в организации и сказывается на отношение к 
ней и руководству. Разработка индивидуальных программ личностно-
профессионального развития, рекомендуется, в связи с тем, что личная 
перспектива тесно связана с личностным и профессиональным ростом, также 
это осознается персоналом организации.  
Личностно-профессиональное развитие – это процесс развития личности, 
преимущественно ориентированный на высокий уровень профессионализма и 
профессиональные достижения, осуществляемый с помощью обучения и 
саморазвития, профессиональной деятельности и профессиональных 
взаимодействий [3]. 
В акмеологических исследованиях выделяется, что организация 
личностно – профессионального развития, должно осуществляться так, чтобы 
оно имело продуктивный характер. Это способствует приумножению 
профессиональных знаний и умений у персонала, а также позитивным 
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личностным изменениям. Их выражение происходит через изменение 
мотивационной сферы личности, в возрастании умения планировать и 
осуществлять на практике те поступки и действия, соответствующие духу 
названных ценностей. 
Если выразиться по-другому, то происходит развитие тех качеств, 
которые входят в основу акмеологической, психологической и 
профессиональной культуры. А это, в свою очередь создает необходимые 
предпосылки для развития корпоративной культуры. 
4.  Cоциальные гарантии, связанные с заключением трудового 
договора, с предоставлением отдыха, с установлением зарплаты, выполнением 
требований охраны труда с возмещением ущерба, причиненного работнику. 
5. Комфортные условия труда: бытовые удобства, благоустроенность, 
уют. 
6. Достаточно высокий уровень психологического обеспечения 
кадровой работы:  
– профессиональная ориентация и отбор кадров, расстановка кадров и 
управление их профессиональной адаптацией; 
– личностный рост и профессиональное развитие сотрудников;  
– психологическое обеспечение работы с резервом кадров на 
выдвижение; 
– контроль за состоянием морально-психологического климата в 
коллективе. 
7. Существование положительных традиций в организации, 
корпоративных ритуалов: празднование День Рождения, 8 марта, 23 февраля, 
«Масленица», «Праздник осени», «Новый год» и т.д. 
науки Если задч организация не неспобтью уделяет материльны должного имено внимания плохй роцессу приме формирования 
знаи корпоративной законмерсти ультуры, то она не простанв будет назд иметь сущетвоани спеха, прийт олько слаботью рганизация со знаия 




В дошкольной организации имеются необходимые условия для 
формирования корпоративной культуры: информационная среда, престиж 
организации, видение личной перспективы каждым сотрудником, комфортные 
условия труда, наличие положительных традиций, престиж организации, 
достаточно высокий уровень психологического обеспечения кадровой работы, 
но также имеются и психологические препятствия, мешающие этому процессу. 
Поэтому, чтобы осуществлять работу по формированию корпоративной 
культуры дошкольной организации необходимо разработать рекомендации, 




Глава 2. Опытно-поисковая работа по формированию корпоративной 
культуры на примере МБДОУ « Детский сад №39 «Журавлик» 
 
2.1  Анализ деятельности МБДОУ «Детский сад №39 «Журавлик» по 
формированию корпоративной культуры 
 
В данном параграфе будет рассмотрена деятельность МБДОУ  «Детский 
сад №39 «Журавлик», дан анализ корпоративной культуры рассматриваемой 
образовательной организации. 
Деятельность ДОО осуществляется на основании закона Российской 
Федерации «Об образовании», «Типового положения о дошкольной 
образовательной организации», «Декларации прав ребенка», «Конституцией 
РФ», Постановлений Министерства образования Российской Федерации. А 
также на основании локальных документов, устава детского сада, собственных 
традиций дошкольной организации. 
Цель МБДОУ №39 «Журавлик»: всесторонне формирование личности 
ребенка с учетом особенностей его физического, психического развития, 
индивидуальных возможностей и способностей, подготовка к обучению в 
школе, развитие и совершенствование образовательного процесса, 
осуществление дополнительных мер социальной поддержки детей и 
работников организации . 
Миссия детского сада №39 «Журавлик»: Реализация права каждого 
ребенка на качественное и доступное образование, обеспечивающее равные 
стартовые условия для полноценного физического и психологического 
развития детей, как основы их успешного обучения в школе. 
 МБДОУ №39 «Журавлик» является некоммерческой организацией – 
муниципальной дошкольной образовательной организацией, тип – бюджетная 
дошкольная образовательная организация, вид – детский сад присмотра и 
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оздоровления с приоритетным осуществлением санитарно-гигиенических, 
профилактических и оздоровительных мероприятий и процедур [45]. 
В своей деятельности организация руководствуется Конституцией 
Российской Федерации, Федеральным законом от 29 декабря 2012 года № 273-
ФЗ «Об образовании в Российской Федерации», Гражданским кодексом 
Российской Федерации, другими федеральными законами, Указами Президента 
Российской Федерации, Постановлениями и Распоряжениями Правительства 
Российской Федерации, законодательством Свердловской области и 
Муниципального образования Верхнесалдинского городского округа, 
настоящим уставом,  договором между учреждением и родителями (законными 
представителями). 
В своей деятельности ДОО руководствуется: 
1. Федеральный закон от 29.12.2012 № 273-ФЗ «Об образовании в 
РФ». 
2. Приказ Министерства образования и науки РФ от 17 октября 2013 г. 
№ 1155 «Об утверждении федерального государственного образовательного 
стандарта дошкольного образования» (зарегистрировано в Минюсте РФ 14 
ноября 2013 г., № 30384). 
3. Приказ Министерства образования и науки РФ от 30 августа 2013 г. 
№ 1014 «Об утверждении Порядка организации и осуществления 
образовательной деятельности по основным общеобразовательным программам 
– образовательным программам дошкольного образования». 
4. Приказ Министерства образования и науки РФ от 8 апреля 2014 г. 
№ 293 «Об утверждении Порядка приема на обучение по образовательным 
программам дошкольного образования» (зарегистрировано в Минюсте РФ 12 
мая 2014 г., № 32220, вступил в силу 27 мая 2014 г.). 
5. Приказ Министерства образования и науки РФ от 14 июня 2013 г. 
№ 462 «Об утверждении Порядка проведения самообследования 
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образовательной организацией» (зарегистрирован в Минюсте РФ 27 июня 2013 
г., № 28908). 
6. Санитарно-гигиенические требования, установленные в СанПиН 
2.4.1.3049 – 13 «Санитарно-эпидемиологические требования к устройству, 
содержанию и организации режима работы в дошкольных образовательных 
учреждениях. 
Деятельность дошкольной образовательной организации направлено на 
формирование общей культуры, развитие физических, интеллектуальных, 
нравственных, эстетических и личностных качеств, формирование 
предпосылок учебной деятельности, сохранение и укрепление здоровья детей 
дошкольного возраста. 
Задачи деятельности дошкольной образовательной организации: 
1. Охрана и укрепление физического и психического здоровья детей, в 
том числе их эмоционального благополучия. 
2. Обеспечения равных возможностей для полноценного развития 
каждого ребёнка в период дошкольного детства независимо от места 
жительства, пола, нации, языка, социального статуса, психофизиологических и 
других особенностей (в том числе ограниченных возможностей здоровья). 
3. Обеспечения преемственности целей, задач и содержания 
образования, реализуемых в рамках образовательных программ различных 
уровней (далее - преемственность основных образовательных программ 
дошкольного и начального общего образования). 
4.  Создания благоприятных условий развития детей в соответствии с 
их возрастными и индивидуальными особенностями и склонностями, развития 
способностей и творческого потенциала каждого ребёнка как субъекта 
отношений с самим собой, другими детьми, взрослыми и миром. 
5. Объединения обучения и воспитания в целостный образовательный 
процесс на основе духовно-нравственных и социокультурных ценностей и 
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принятых в обществе правил и норм поведения в интересах человека, семьи, 
общества. 
6. Формирования общей культуры личности детей, в том числе 
ценностей здорового образа жизни, развития их социальных, нравственных, 
эстетических, интеллектуальных, физических качеств, инициативности, 
самостоятельности и ответственности ребёнка, формирования предпосылок 
учебной деятельности. 
7.  обеспечения вариативности и разнообразия содержания Программ 
и организационных форм дошкольного образования, возможности 
формирования Программ различной направленности с учётом образовательных 
потребностей, способностей и состояния здоровья детей. 
8. Формирования социокультурной среды, соответствующей 
возрастным, индивидуальным, психологическим и физиологическим 
особенностям детей. 
9. Обеспечения психолого-педагогической поддержки семьи и 
повышения компетентности родителей (законных представителей) в вопросах 
развития и образования, охраны и укрепления здоровья детей. 
Основной вид деятельности организации – реализация образовательной 
деятельности по образовательным программам дошкольного образования, 
присмотр и уход за детьми. 
Виды деятельности организации, не являющиеся основными: 
1.  деятельность по содержанию и эксплуатации имущественного 
комплекса, в том числе объектов движимого и недвижимого имущества, 
закрепленных за учреждением в установленном порядке; 
2.  осуществление образовательной деятельности по дополнительным 
общеразвивающим программам. 
Организация проходит лицензирование образовательной деятельности в 
соответствии с Законом Российской Федерации «Об образовании». Лицензия на 
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осуществление образовательной деятельности действует бессрочно 
(Приложение 1). 
В соответствии с установленным государственным статусом ДОО 
реализует основную общеобразовательную программу дошкольного 
образования "От рождения до школы". Под ред. Т. А. Комаровой, М. А. 
Васильевой, Т. С. Гербовой. 
 «Детский сад №39 «Журавлик» расположен в г. Верхняя Салда по 
адресу: Воронова, 26, в двухэтажном благоустроенном здании по типовому 
проекту. 
В настоящее время детский сад имеет 4 групповых помещений. 
Ближайшее окружение характеризуется, как благоприятный социум - детская 
поликлиника, школы №2, детские сады № 24, 41, детская библиотека, ДЮЦ. 
Штат сотрудников МБДОУ № 39 «Журавлик» составляет 22 человека. 
Педагогический коллектив составляет 10 человек – это женский 
коллектив, отличающийся по возрасту. 3 человека – педагоги со стажем более 
30 в возрасте 50–60 лет, 3 человек – молодые педагоги в возрасте от 22 до 25 
лет, и большую долю (4человека) составляют женщины 30–45 лет.  
При планировании корпоративной культуры, следует учитывать, что 
нормы и ценности молодых сотрудников могут отличаться от тех же ценностей 
сотрудников среднего и старшего возраста. 
Всего в штате 22 сотрудника из них: 
– 12 сотрудников с высшим образованием; 
– 10 сотрудников с средне-специальным образованием; 
– 2 человека с полным средним образованием. 
В теории условия корпоративной культуры таковы: 
– информационная среда; 
– престиж организации; 
– видение личной перспективы каждым сотрудником; 
37 
 
– комфортные условия труда; 
– достаточно высокий уровень психологического обеспечения кадровой 
работы; 
– существования положительных традиций, ритуалов. 
На практике в МБДОУ №39 «Журавлик» сформированы такие условия 
как: 
1. Проведен опрос сотрудников на наличие информационной среды в 
организации. 
 
Рис.2 Наличие информационной среды в МБДОУ №39 «Журавлик» 
2. Принятые в организации традиции и обычаи.  
Для сотрудников МБДОУ №39 «Журавлик» была предложена анкета 
«Ритуалы, традиции, мероприятия» (Приложение 2). 
– Групповые традиции-ритуалы: 
«Утреннее приветствие» (перед началом рабочего дня воспитатели 
приветствуют друг друга, желают успешного, продуктивного рабочего дня. 
Такой ритуал создает позитивный настрой на весь рабочий день, что в свою 
очередь повышает уровень работоспособности). 
– Общекультурные традиции жизни детского сада: 
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«День рождения»( празднование Дня Рождения развивает способность к 
сопереживаю радостных событий, вызывать положительные эмоции, 
подчеркнуть значимость каждого сотрудника); 
«Масленица», «Новый год», «Праздник осени», «8 марта» и т.д.; 
«Участие родителей и детей в делах детского сада» (совместное участие 
родителей, педагогов, детей в уборке, озеленении, благоустройства участка 
группы, развивает чувства сопричастности с коллективом детского сада). 
– Взаимодействие детского сада и общества: экскурсии; концерты в 
Дворце культуры ( «День Матери», «День Победы»); проведение районного 
конкурса творчества «Радуга детства»; посещение городского музея; посещение 
публичной библиотеки. 
3. Сотрудникам была предложена анкета «Состояние условий труда» 
(Приложение 3). 
По результатам анкетирования 80% опрошенных довольны состоянием 
условий труда,  и оценивают их как комфортные условия труда. 
Не созданы такие условия как: 
1. Престиж организации. Среди сотрудников проведен опрос 
«Понимание сотрудников ценности престижа и репутации организации». По 
итогам: 
– 60% опрошенных не понимают ценности престижа и репутации 
организации; 
– 30% опрошенных понимают; 
– 10% затрудняются ответить. 
2. Видение личной перспективы каждым сотрудником.  






1.Устраивает ли Вас размер заработной платы? Да – 35% 
Нет – 65% 
 
2. Разнообразная ли у Вас работа? Да – 70% 
Нет – 30% 
3. Устраивают ли Вас отношение с коллегами? Да – 40% 
Нет – 60% 
4. Устраивают ли Вас отношения с 
непосредственным руководителем? 
Да – 25% 
Нет – 75% 
5. Есть ли в организации возможность карьерного 
роста? 
Да – 40% 
Нет – 60% 
 
3. Достаточно высокий уровень психологического обеспечения 
кадровой работы.  
По результатам опроса сотрудников: 
– 47% считают, что уровень обеспечения кадровой работы находится на 
низком уровне; 
– 36% считают, что на среднем; 
– 17% – на высоком. 
Необходимо отметить, что в детском саду №39 «Журавлик» 
сформировано меньше условий корпоративной культуры, чем описано в 
теории. Корпоративную культуру МБДОУ №39 «Журавлик» можно отнести к 
среднему уровню. В основном на должном уровне устойчивы следующие 
условия: информационная среда, наличие положительных традиций и ритуалов, 
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комфортные условия труда. Не созданы такие условия как: престиж 
организации; видение личной перспективы каждым сотрудником, достаточно 
высокий уровень психологического обеспечения кадровой работы. 
 
2.2  Диагностика уровня сформированности корпоративной культуры 
 
Для того, чтобы реагировать на быстро изменяющиеся внешние 
социокультурные условия, коллектив дошкольной образовательной 
организации должен представлять собой «единый организм». Повышать 
качество и результативность педагогической деятельности возможно лишь при 
наличии в организации и коллективе позитивной корпоративной культуры, 
которая требует особого формирования в течение длительного периода. В 
процессе целенаправленного изучения данной проблемы мы пришли к выводу, 
что для  управления образовательной организацией необходимо признать 
равнозначность двух элементов: «организация» (детский сад) и «личность 
сотрудника». Это и обусловливает значимость формирования и развития 
корпоративной культуры работников дошкольной образовательной 
организации.  
Для наглядного примера, следует предложить следующую схему 
формирования корпоративной культуры ДОО (Приложение 4). Из 
представленной схемы следует, что к ведущим внешним факторам относятся:  
– рынок (конкретные экономические условия); 
– общество (конкретные политические условия, национальные 
особенности, традиции, культура, деловая среда в отрасли образования, 
классовые, этнические различия субъектов дошкольных образовательных 
учреждений).  
К внутренним факторам мы относим: 
– представления о ценностях, на которых базируются нормы, правила 
поведения сотрудников и регулируется деятельность организации (цели, 
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миссия, стратегическое развитие, управленческая культура лидера, его 
организационные и личные цели). 
В каждой организации существует своя корпоративная культура, но на 
пути ее формирования лежат барьеры связанные с «пестротой» персонала, 
работников, контингента родителей и детей которые имеют разные культурные 
навыки – образовательные, профессиональные, национальные, половые, 
возрастные и др. 
В данной работе мы рассматриваем корпоративную культуру педагогов, 
работников, родителей, и внешних связей через компоненты, в муниципальном 
бюджетном дошкольном образовательном учреждении «Детский сад №39 
«Журавлик». 
Также  определим к какому уровню относится корпоративная культура в 
ДОО №39 «Журавлик»: 
Для проведения исследования корпоративной культуры в МБДОУ № 39 
«Журавлик» были отобраны следующие методики исследования: 
1. Анкетирование педагогов. Педагогам были предложена следующая 
анкета, направленная на каждый компонент из определения: 
– «Удовлетворенность работой» (Приложение 5).  
2. Анкетирование родителей. Родителям была предложена следующая 
анкета, направленная на компонент «Система коммуникаций»: 
– «Удовлетворенность платными образовательными услугами» 
(Приложение 6). 
В анкетировании приняли участие: 
– сотрудники МБДОУ № 39 «Журавлик» – 20 человек, из них 8 педагогов 
и 12  человек обслуживающий персонал; 
– родители МБДОУ № 39 «Журавлик» – 40 человек. 
3. Также на такой компонент как «Система коммуникаций» проведен 
социологический опрос родителей воспитанников. В опросе приняло участие 
32 родителя (Приложение 7). 
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4. Беседы с персоналом ДОО, направленные на каждый компонент 
корпоративной культуры (индивидуальные и групповые), наблюдение за ходом 
рабочего процесса. Состояние элементов корпоративной культуры.  
Сотрудникам детского сада была предложена анкета «Корпоративная 
культура ДОО» (Приложение 8) 
Анализ анкетирования показал, что в организации из элементов 
корпоративной культуры существует: система ценностей, стандарты поведения, 
символы, легенды об организации, свои герои, ритуалы, традиции, 
мероприятия, определенный стиль управления. 
Точно также сбору и детальному анализу были подвергнуты и остальные 
компоненты корпоративной культуры (ценности, нормы, правила, традиции и 
обычаи). Методами их изучения явились беседы с персоналом ДОО 
(индивидуальные и групповые), наблюдение за ходом рабочего процесса, 
взаимоотношениями внутри коллектива, с родителями детей, посещающих 
детский сад и с посетителями (деловыми партнерами, т. д.). 
В организации имеется свой логотип – Журавлик. Все документы, 
справки печатаются на фирменных бланках и т.д. 
Также сотрудники считают, что стиль руководства, миссия организации, 
символика организации, находятся на среднем уровне. Особенно выделяют 
такие компоненты как, ценности, принятые традиции и обычаи, через которые 
формируется корпоративная культура МБДОУ №39 «Журавлик». Но также 
отмечают несовершенство системы поощрения, недостаточную сплоченность, 
отсутствие передачи опыта воспитателей с большим стажем начинающим 
преподавателям. 
Анализ работы по уровню корпоративной культуры в МБДОУ «Детский 
сад №39 «Журавлик» показал, что формирование корпоративной культуры 
сформированы на недостаточно высоком уровне и требуют разработки 
рекомендаций по его повышению.  
43 
 
Для опытно-поисковой работы по сформированности корпоративной 
культуры в ДОО мы выбрали 8 педагогов МБДОУ №39 «Журавлик». 
Далее проведена диагностика. 
В качестве основных проблем были выделены: 
– снижение уровня профессиональной компетентности; 
– снижение ответственности за результаты своего труда; 
– завышенная самооценка; 
– отсутствие мотивации в повышении качества работы у 
вспомогательного персонала; 
– отсутствие согласования между работниками разных подразделений; 
– отсутствие сплоченности коллектива. 
Из этого можно сделать вывод, что существующая корпоративная 
культура в организации находится на среднем уровне и является фактором, 
препятствующим его развитию. Ежегодные мероприятия по формированию 
корпоративной культуры не давали результата, так как затрагивали, как 
правило, одну сторону и не решали проблему комплексно. С целью 
осуществления системного подхода к решению проблемы развития 
корпоративной культуры в ДОО был выбран путь искусственного развития 
корпоративной культуры отбором наилучших норм. правил и стандартов, 
привнесенных руководителем, коллективом, родителями посредством 
долговременной практической деятельности 
С целью изучения уровня сформированности корпоративной культуры 
дошкольной образовательной организации мы использовали анкетирование, в 
котором предложили педагогам оценить корпоративную культуру МБДОУ  
№39 «Журавлик». В анкетировании использовались 10 вопросов, которые 
характеризуют содержание корпоративной культуры в дошкольной 
образовательной организации. Оценивание предложенных ниже утверждений 
по положению дел в коллективе производилось по 5-балльной шкале: 0 – если 
утверждение полностью не соответствует, и 5 – если оно полностью 
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соответствует ситуации в коллективе. Промежуточные оценки даются в 
зависимости от степени соответствия — несоответствия. 
Таблица 5 
Результаты анкетирования педагогов 
№ Утверждения Средний балл 
1. Я имею четкое представление о корпоративной культуре в МБДОУ  1,9 
2. Мне известна история создания нашего МБДОУ  
 
2,2 
3. Педагоги привлекаются к обсуждению общих проблем, участвуют 
в принятии управленческих решений  
2,6 
4. Мне известны цели и задачи деятельности МБДОУ на ближайшую 
перспективу  
3,7 
5. Мы имеем общие взгляды на перспективу развития  1,8 
6. Профессионализм педагогов в МБДОУ постоянно растет  1,9 
7. В МБДОУ имеются свои герои и образцы для подражания  2,1 
8. Конфликты редко возникают в коллективе 1,8 
9. В МБДОУ создана система материального и нематериального 
стимулирования  
2,2 
10. Большинство сотрудников вовлечены в работу по достижению 
миссии МБДОУ  
2,3 
 
По итогам анкетирования были получены следующие результаты:  
– 6 из 8 педагогов не имеют четкого представления о корпоративной 
культуре;  
– 8 педагогов знают историю создания МБДОУ;  
– 5 из опрошенных педагогов считают, что в МБДОУ педагоги не 
привлекаются к обсуждению общих проблем и не участвуют в принятии 
управленческих решений;  
– 2 педагога не знают цели и задачи деятельности МБДОУ на ближайшую 
перспективу;  
– 3 педагога считает, что они со своими коллегами не имеют общих 
взглядов на перспективу развития;  
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– 4 педагогов считает, что в МБДОУ профессионализм педагогов не 
растет;  
– 6 педагогов утверждает, что в МБДОУ имеются свои герои и образцы 
для подражания, при этом 3 педагога полностью с этим не согласны;  
– 7 педагогов считает, что конфликты часто возникают в коллективе;  
– 2 педагога считает, что в МБДОУ создана система материального и 
нематериального стимулирования;  
– 5 педагогов считает, что большинство сотрудников вовлечены в работу 
по достижению миссии МБДОУ.  
Для определения уровня развития коллектива и его способности работать 
в режиме развития была использована методика B.C. Лазарева, согласно 
которой уровень развития педагогического коллектива зависит от следующих 
основных факторов: профессионализма, ценностно-ориентированной зрелости, 
организованности, сплочённости и пр. Максимальное количество баллов, 
которое может быть получено в рамках этого теста – 670, а максимальное 
количество баллов, которое может быть получено в рамках одного столбца – 
80. Это результат, характеризует идеальный уровень развития коллектива. И 
чем ниже полученный показатель, тем больше коллектив отличается в этой 
области от идеала.  
Буквами в диаграмме обозначены характеристики коллектива:  
А – ценностно-ориентационная зрелость коллектива:  
а l – ориентированность коллектива на текущие достижения;  
а 2 – ориентированность на развития способов деятельности;  
а 3 – ориентированность на саморазвитие педагогов; 
Б – организованность коллектива:  
б 1 – ответственность;  
б 2 – сработанность;  
б 3 – включенность членов коллектива в управления;  
В – сплочённость коллектива:  
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в 1 – единство ориентаций; 
в 2 – совместимость членов коллектива;  
в 3 – потенциальная стабильность;  
Значение характеристик в интервале  
–  от 53 до 80 – соответствуют высокому уровню развития;  
– от 26 до 52 – среднему уровню развития;  
– от 0 до 25 – низкому уровню развития.  
Таблица 6 
Уровни развития коллектива (по В.С. Лазареву) 
А  Б  В  
а1  47,30 б1 44,40 в1 39,00 
а2 46,40 б2 43,20 в2 38,10 
а3 45,60 б3 38,60 в3 40,10 
 46,43 42,07  39,07  
 
В ходе исследования был составлен профиль коллектива по данным 
показателям, который представлен на диаграмме (рисунок 1). 
 
Рис.1 Уровни развития коллектива (по методике В.С. Лазарева) 
 
По итогам диагностики можно сделать следующие выводы.  
Наиболее значимой характеристикой коллектива является ценностно-
ориентационная зрелость коллектива, она соответствует среднему уровню 
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развития – 46,43, что характеризуется ориентированностью коллектива на 
текущие достижение – 47,3, ориентированностью на развития способов 
деятельности- 46,4, ориентированностью на саморазвитие педагогов – 45,6. Эти 
данные позволяют нам предположить дальнейшее успешное развитие 
коллектива. 
Уровень организованности также находятся на среднем уровне – 42,07, 
Организованность коллектива характеризуется средним уровнем 
ответственности сотрудников – 44,40; средней сработанностью коллектива - 
43,2; недостаточной включенностью членов коллектива в управление – 38,6. 
Уровень сплоченности коллектива вызывает опасения – 39,7. Показатель 
находится в пределах среднего уровня, но по сравнению с другими имеет более 
низкое значение, поэтому нуждаются в дополнительном изучении. 
Сплоченность коллектива характеризуется психологической атмосферой, 
существующей в МБДОУ (единство ориентаций – 39,0, совместимость членов 
коллектива – 38,10, потенциальная стабильность – 40,1). 
Таким образом, в результате диагностики, выделены такие проблемы, как 
недостаточная сплоченность, организованность коллектива. Минимальная 
включенность членов коллектива в управление. Не имение четкого 
представления о корпоративной культуре в МБДОУ, возникновение 
конфликтов в коллективе. 
В связи с полученными результатами по изучению уровня 
сформированности корпоративной культуры в МБДОУ №39 «Журавлик», 
определения уровня развития коллектива (по В.С. Лазареву) предлагается 







2.3  Разработка рекомендаций по повышению уровня корпоративной 
культуры 
 
Разработанные рекомендации по формированию корпоративной культуры 
направлены на продуктивное и конструктивное взаимодействие педагогов, 
руководства, сотрудников. 
Методическая работа предполагала достижение следующей цели: 
повышение уровня сформированности корпоративной культуры в ДОО. 
Достижение этой цели предполагается за счёт решения следующих задач: 
1. Закрепление поведенческих норм, стиля и способа общения 
руководства с подчиненными; 
2. Формирование и поддержка традиций; 
3. Упражнение в использовании адекватных стилей поведения. 
Поскольку в структуре формирования корпоративной культуры 
выделяются такие условие, как: 
– представление о миссии организации (предназначении), ее роли в 
обществе, основных целях и задач деятельности; 
– стиль руководства организацией её главой (делегирование полномочий, 
принятие важных решений); 
– действующая система коммуникаций (обмен информацией и 
взаимодействие с внешним миром, принятые формы общения «руководитель–
подчиненный», «подчиненный–руководитель»); 
Построение четкой и отлаженной коммуникативной стороны общения, 
включающая виртуальные и невербальные каналы. Это общение 
осуществляется с помощью различного рода коммуникаций. В процессе 
общения все участники образовательного процесса (педагоги, дети, родители) 
дошкольной организации обмениваются знаниями, опытом, информацией. 
При общении передаются манеры, обычаи, стили поведения, проявляются 
сплоченность и солидарность. 
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– способы решения конфликтных ситуаций (внутренних и внешних); 
– принятые в организации традиции и обычаи (поздравление сотрудников 
с днем рождения, совместные выезды на природу, где родители принимают 
активное участие); 
– символика организации (слоган, логотип, стиль одежды сотрудников). 
То именно на эти компоненты, мы решили ориентироваться при 
формировании корпоративной культуры в ДОО. 
 
Таблица 7 
Рекомендации по повышению уровня корпоративной культуры 
Форма мероприятия Название Методы нематериального 
стимулирования 
Семинар «Корпоративная культура в 
дошкольной организации» 
Благодарственные письма 
двум педагогам за 
подготовку выступлений 




Посещение театра «Мастер и Маргарита» Формирование 
неформального общения 
Конкурс «Конкурс на лучшую организацию 




Конкурс «Конкурс на лучший участок для 
прогулки» 
Значок за лучший участок 
на веранду, предоставление 
рассады растений для 
высаживания 




Семинар- практикум «Подготовка группового 
пространства к новому учебному 
году» 
Благодарственные письма, 
публичная похвала с 
выделением лучших 
педагогов 
Чаепитие «Чаепитие ко дню дошкольного 
работника» 
Неформальное общение, 
похвала, отметка заслуг 
педагогов 
 
1.  В рамках реализации работы был проведен семинар 
«Корпоративная культура в дошкольной организации». Были назначены 
педагоги, которые должны были подготовить доклады о корпоративной 
культуре. С помощью это семинара удалось углубить знания педагогов о 
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корпоративной культуре, по итогам данного семинара за успешные 
выступления выступающие были награждены благодарственными письмами. 
Данное мероприятие направлено на раскрытие компонента: 
представление о миссии организации, символика организации. 
2.  На организованной деловой игре педагоги были разделены на 4 
группы, благодаря данной игре коллектив одновременно сплотился и 
сформировал чувства соперничества между собой, развивалась 
инициативность, в данной игре активное участие приняли молодые 
специалисты, в завершении получили благодарственные письма. 
Данное мероприятие направлено на раскрытие компонента: способы 
решения конфликтных ситуаций. 
3.  Ориентируясь на компонент: действующая система коммуникаций 
было организовано чаепития и посещение театра. , 
Также проведен конкурс «На лучшую организацию взаимодействия с 
родителями» 
Цель конкурса: выявление современных форм организации 
взаимодействия с родителями, способствующих созданию образовательных 
отношений и развитию психолого-педагогической компетентности родителей в 
соответствии с требованиями ФГОС ДО. 
Задачи:  
– поддержать инициативу и творчество воспитателей и специалистов 
МБДОУ в совершенствовании педагогической работы; 
– способствовать становлению и расширению партнерских 
взаимодействий с родителями посредством новых, нетрадиционных форм; 
– обобщить и распространить опыт педагогов МБДОУ по организации;  
– обновить информационный банк педагогических идей;  
Критерии оценивания: 
– целеполагание (постановка целей и задач мероприятия, соответствие 
содержания поставленным целям и задачам);  
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– логичность и последовательность изложения материала;  
– технологичность, возможность для воспроизведения мероприятия 
другими педагогами;  
– степень оригинальности и новизны содержания занятия, мероприятия; 
– количество родителей, принявших участие в мероприятии; 
– эстетика оформления конкурсной работы и наличие наглядности. 
Трехбалльная система оценивания. Максимальный балл – 15 баллов. 
Победителем становится педагог, набравший наибольшее количество баллов. 
Конкурс «На лучший участок для прогулки» 
Основная воспитательная, оздоровительная, образовательная 
деятельность,  в теплое время года, проводится на свежем воздухе. 
Для активизации и стимула воспитателей в подготовке участков к 
летнему сезону, в дошкольной образовательной организации объявлен конкурс 
на лучшее оформление площадки для прогулок среди групп детского сада. 
Украшение участков не было единственной задачей для педагогов, также 
их нужно оснащать игровым оборудованием для создания условий 
разнообразных видов детской деятельности. 
Воспитатели и привлеченные родители активно принимали участие в 
конкурсе. Строили, красили, создавали. 
В результате на каждом участке появились новые цветочные клумбы, 
красочное оформление веранд на разные тематики, изготовлены игровые 
пособия для развития движений, развития творчества, проведения опытно –
экспериментальной деятельности. 
Несколько конкурсов, позволили активизировать педагогов, за участие в 
конкурсах победители получили благодарственные письма. 
4.  Также проведено ряд тренингов по формированию корпоративной 
культуры:  
– «Корпоративная культура» 
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Цель: Тренинг дает возможность участникам потренироваться в 
разработке корпоративной культуры, увидеть в этом примере связи между 
составляющими корпоративной культуры. 
–  «Десять лет спустя»  
Цель: Тренинг дает возможность осознать, сделать наглядными и 
закрепить на уровне подсознания лучшие фрагменты корпоративной культуры 
дошкольной организации. 
– « Язык как зеркало организации» 
Цель: Тренинг дает участникам возможность проанализировать 
важнейший элемент культуры своей организации – язык общения. 
– «Этика делового общения и навыки межличностных коммуникаций» 
Цель: Сформировать компетентность участников в области делового 
общения и межличностных коммуникаций. 
Задачи: 
– отработать навыки, повышающие результативность делового общения; 
– усовершенствовать личный переговорный стиль; 
– научиться различать манипуляции; 
– освоить методы снятия эмоционального напряжения и быстрого 
самовосстановления. 
Тренинги на командообразование: « Мы одна команда» 
Цель: сплочение коллектива и построение командного взимодействия. 
Задачи: 
– сформировать доверительные отношения в коллективе; 
– развитие ответственности и вклада каждого участника в решении 
общих задач; 
– формирование благоприятного психологического климата в группе; 
– развитие умения работать в команде. 
Упражнение «Пожалуйста» 




Вариант 1. Все участники игры вместе с ведущим становятся в круг. 
Ведущий говорит, что он будет показывать разные движения (физкультурные, 
танцевальные, шуточные), а играющие должны их повторять лишь в том 
случае, если он к показу добавит слово «пожалуйста». Кто ошибется, выбывает 
из игры.  
Вариант 2. Игра идет так же, как в первом варианте, но только тот, кто 
ошибется, выходит на середину и выполняет какое-нибудь задание, например, 
улыбнуться, попрыгать на одной ноге и т.д. 
Игра «Веселый счет» 
Цель – снятия внутреннего напряжения и психологического дискомфорта. 
Ход упражнения: 
Ведущий называет любое число, не превышающее количество участников 
в группе. Согласно этому числу (например, 5) должно синхронно подняться, не 
сговариваясь 5 человек. Упражнение вынуждает участников предугадывать 
мысли и действия друг друга. Привлекает повышенное внимание к жестам, 
взглядам и манерам.  
Упражнение «Подарок» 
Цель: положительное завершение тренинга, рефлексия. 
Время: 3-5 минут. 
Психологический смысл упражнения: ритуал, позволяющий завершить 
тренинг красиво и на положительной эмоциональной ноте. 
5.  Система поощрений и вознаграждений сотрудников. 
Данная система направлена на дальнейшую мотивацию сотрудников к 
результативной рабочей деятельности, направленную на стремление 
сотрудников для достижения лучшего результата, что придаст уверенности в 
своем будущем. Для данных рекомендаций выбрана нематериальная форма 
поощрения. Специфика данной формы заключается в том, что за счет 
минимального разрыва времени, мотивация достигается быстрее. 
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6.  Ориентируясь на компонент: стиль руководства в организации, 
проведено собрание, на котором педагоги с помощью голосования могли 
определить лучших педагогов по нескольким номинациям, то, что педагоги 
сами определяли лучших педагогов, формировало делегирование полномочий, 
в дальнейшей работе МБДОУ такие голосования планируется проводить один 
раз в 4 месяца. Создание  доски почета формирует у педагогов соперничество и 
мотивацию на совершенствование своего педагогического мастерства, а также 
участи в различных мероприятиях детского сада. 
Подводя итог,  можно сказать, что корпоративная культура дошкольной 
организации – это коллективная ценность, определяющая характер 
взаимоотношений, коммуникаций, обеспечивающая качество деятельности 
дошкольной организации, индивидуальный стиль деятельности педагогов, 
родителей, сотрудников и общий корпоративный имидж образовательной 
организации.  
Знание педагогами системы ценностей и умение определить их место и 
роль в организации позволит объединить идеи каждого члена коллектива в 
русле деятельности организации. Высокий уровень самоконтроля педагогов 
позволит руководителю делегировать полномочия и быть полностью 
уверенным в качественном и своевременном выполнении поручений. 
Взаимопомощь объединит и сплотит педагогов детского сада и вызовет чувство 
сопричастности к общему делу. 
Знание деловой этики определит уважительные, тактичные 
взаимоотношения внутри коллектива. Важной ценностью должен стать 
реальный учет заслуг каждого члена коллектива в общее дело. Этот факт 
побудит сотрудников детского сада к качественной, ответственной работе. В 
результате установившегося стиля деятельности эти специфические ценности 
должны крепко закрепиться среди коллектива и передаваться новым 
сотрудникам. Правильный выбор стиля руководства создают у сотрудников 
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чувство принадлежности к детскому саду, чувство гордости за него. Из 
разрозненных людей сотрудники превращаются в единый коллектив – команду. 
Таким образом, при выполнении рекомендаций по повышению уровня 
сформированности корпоративной культуры в МБДОУ №39 «Журавлик» 
дошкольная образовательная организация будет отличаться результативностью 
работы. При сформированности всех компонентов и условий корпоративной 
культуры, будет наблюдаться развитие детского сада №39 «Журавлик». Также 
для успешного формирования корпоративной культуры руководитель и 
сотрудники должны привносить наилучшие нормы, правила и стандарты, 






В ходе написания выпускной квалификационной работы основной целью 
стало на основе теоретических и полученных эмпирических знаний разработать 
комплекс мероприятий по формированию корпоративной культуры в МБДОУ 
№39 «Журавлик». 
Для достижения поставленной цели решены определенные задачи в ходе 
которых проанализировано понятие «корпоративная культура», ее компоненты, 
рассмотрено понятие «Дошкольная образовательная организация», ее 
характеристика. Также был проведен анализ работы дошкольной организации  
по формированию корпоративной культуры, разработан комплекс мероприятий 
направленный на формирование корпоративной культуры в дошкольной 
образовательной организации. 
Изучение и анализ теоретических источников позволили сделать 
следующие выводы. 
Корпоративная культура – это набор наиболее важных предположений, 
принимаемых членами организации, и получающих выражение в заявляемых 
организацией ценностях, задающих людям ориентиры их поведения и 
действий. Эти ценностные ориентации передаются членами организации через 
символические средства духовного и материального окружения организации. 
В структуре формирования корпоративной культуры можно выделить 
следующие компоненты: представление о миссии организации, модели 
поведения сотрудников в различных ситуациях, стиль руководства, система 
коммуникаций, символика организации. 
Дошкольная образовательная организация – организация, которая 
осуществляет общеобразовательные программы дошкольного образования в 
различных направлениях в группах общеразвивающей направленности и при 
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необходимости в группах оздоровительной, компенсирующей и 
комбинированной направленности с приоритетным осуществлением 
деятельности по развитию воспитанников по тем направлениям, которые 
наиболее способствуют укреплению их здоровья, коррекции недостатков в их 
физическом и (или) психологическом развитии. 
Дошкольная образовательная организация – детский сад ведет свою 
работу в соответствии с федеральными законами, указами и распоряжениями 
Правительства Российской Федерации, решениями определенного органа 
управления образованием, Типовым положением, собственным уставом, 
договором между организацией и родителями. 
Анализ деятельности дошкольной образовательной организации 
«Детский сад №39 «Журавлик» по формированию корпоративной культуры, 
результаты диагностики и уровня сформированности корпоративной культуры 
свидетельствует о необходимости  искусственного формирования 
корпоративной культуры в ДОО. 
По итогам проведенного исследования разработаны рекомендации по 
формированию корпоративной культуры в дошкольной образовательной 
организации. 
Цель рекомендации: повышение уровня сформированности 
корпоративной культуры в дошкольной образовательной организации. 
При формировании корпоративной культуры мы решили 
ориентироваться на компоненты выделенные ранее в работе. 
Таким образом, необходимо четко понимать, что корпоративная культура 
присутствует в каждой организации, независимо от того, осознает это 
коллектив или нет. Но когда нет осознания, нет ее четкой диагностики - 
процессы развиваются стихийно, и детская культурная среда всегда будет 
зеркальным отражением культурной среды воспитателей со всеми ее стихийно 
сложившимися случайностями. 
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Ритуалы, традиции, мероприятия 
1. Как празднуются в организации национальные праздники? 
2. Как празднуются в организации личные праздники сотрудников? 
3. Имеет ли организации собственные праздники? 
4. Отмечаются ли успехи и достижения организации и отдельных ее 
сотрудников? 
5. Какие традиции и ритуалы существуют в организации? 
6. Все ли традиции и ритуалы поддерживаются руководством организации? 
7. Насколько демократичны традиции и ритуалы организации (все ли 
вовлечены в мероприятия и др.). 
8. Как часто организации проводит общекорпоративные мероприятия и по 
каким поводам они происходят? 
9. Часто ли в организации проводятся мероприятия, построенные по 
принципу представительства (когда подразделения делегируют своих 
представителей)? 
10. Существуют ли специфические, характерные только для вашей 
организации традиции, ритуалы или мероприятия? 







Анкета «Состояние условий труда» 
 
1. На какой должности Вы работаете? 
2. Каков Ваш стаж работы в Вашей должности? 
3. Ваше образование? 
4. Проводилась ли в вашей организации аттестация рабочих мест? 
5. Ознакомлены ли Вы под роспись условиями труда на Вашем рабочем 
месте и влиянием этих условий на Ваше здоровье? 
6. Проходили ли Вы обучение по охране труда? 












Анкета для сотрудников «Удовлетворенность работой» 
1. Как долго вы работаете в организации? 
2.  Вам нравится работать в компании? 
3.  Оцените следующие факторы: 
1– абсолютно не удовлетворен, 5 – абсолютно удовлетворен 
Условия Вашего труда в целом 
Санитарно-гигиенические условия труда 
Оснащенность рабочего места 
Уровень снабжения расходными материалами 
4.  Оцените следующие факторы: 
1– абсолютно не удовлетворен, 5 – абсолютно удовлетворен 
Рабочий график 
Предоставляемый отпуск 
Соответствие работы Вашим способностям 
5.  Оцените следующие факторы  
1– абсолютно не удовлетворен, 5 – абсолютно удовлетворен 
Корпоративная культура 
Корпоративные мероприятия  






Для нас очень важно Ваше мнение о работе детского сада.   
Ваша 
Ф.И.О._________________________________группа_____________________ 
1.Устраивает ли Вас работа нашего детского сада? 
• устраивает полностью; 
• устраивает частично; 
• не устраивает совсем. 
2. Ваш ребенок пользуется дополнительными услугами: 
• Студия «Послушный язычок»(логопед) 
• Кружок «Веселые ножки» (хореограф) 
• Студия «Соловушка» (вокал) 
• Студия «Страна фей и волшебников» (рисование) 
• Студия «Волшебная страна» (занятия с психологом в сенсорной комнате) 
• Театральная студия «Фантазёры» 
• Оздоровительная группа «Крепыш» 
• Праздник «День рождения в кругу друзей» 
• Студия «Маленький гений» 
• Кислородный коктейль 
3. Устраивает ли Вас работа педагогов дополнительных услуг? 
• устраивает полностью; 
• устраивает частично; 
• не устраивает совсем. 
4. Информацию о дополнительных услугах   Вы приобретаете: 
• из наглядной агитации детского сада; 
• со слов других родителей; 
• от воспитателя; 
• на собраниях; 
• от заведующей; 
• не получаете. 








Опрос для родителей 
1. Как давно посещает Ваш ребенок детский сад? 
2. Существует ли в организации корпоративная культура? 
3. Существует ли у организации фирменный знак (символ)? 






Анкета для сотрудников «Корпоративная культура ДОО» 
Общие вопросы 
1.  Существует ли в организации корпоративная культура? 
2.  Можно ли сказать, что корпоративная культура организации едина или 
она состоит из разных культур? 
3.  Равномерно ли распределено влияние корпоративной культуры в 
организации? 
4.  Каким образом корпоративная культура влияет на каждодневную жизнь 
сотрудников? 
5.  Что происходит в случаях нарушения кем-либо норм корпоративной 
культуры? 
Система ценностей, стандарты поведения 
6.  Каково предназначение организации (ее миссия)? 
7.  Существует ли у организации стратегия? 
8.  На сколько лет рассчитана стратегия организации? 
10.  Какие существуют ценности в организации? 
11.  Выработала ли организации деловое кредо? 
12.  Существует ли в организации кодекс этических норм и стандартов 
профессиональной практики? 
13.  Какие из вышеперечисленных элементов корпоративной культуры 
закреплены документально? 
14.  Насколько хорошо сотрудники организации осведомлены о содержании 
вышеперечисленных элементов корпоративной культуры? 
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15.  Насколько декларированные ценности и другие элементы корпоративной 
культуры соответствуют личным ценностным ориентациям сотрудников? 
16.  Каким образом эти ценности влияют на каждодневную жизнь 
сотрудников? 
17.  Знают ли об этих элементах корпоративной культуры за пределами 
учреждения? 
Девизы, лозунги, символы 
18.  Существуют ли в организации девизы или лозунги? 
19.  Выражают ли девизы/лозунги ценности (цели, задачи, философию, 
миссию) компании? 
20.  Существует ли у организации фирменный знак (символ)? 
22.  На каких носителях информации используются символы (знаки) и девизы 
(лозунги) компании: 
23.  Рекламные носители 
24.  Документация 
25.  Подарки, сувениры 
26.  Церемонии 
27.  Средства массовой информации 
28.  Элементы интерьера 
29.  Другие. 
30.  Насколько педантично соблюдается фирменный стиль организации: 
Мифы, легенды, герои 
32.  Существуют ли в компании мифы, легенды об истории организации? 
33.  О ком рассказывают анекдоты (байки) в организации? 
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34.  Кто является основными героями организации? 
35.  Какие ценности организации чаще всего фигурируют в устном 
фольклоре организации? 
36.  Какие еще формы фольклора характерны для организации (шутки, 
афоризмы, стихи, песни, розыгрыши, другое)? 
 
